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１. はじめに
今日､ 知識社会が進展している｡ 知識や技術の革新は止まるところを知ら
ない｡ 知識や技術の本質は物事を ｢変化｣ させることにある｡ 新しい知識や
技術が生まれると､ それは古い形のモノやサービス､ 人の生活様式や仕事の
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仕方､ 社会の仕組みを新しい形に置き換えていく｡ このため､ 知識社会にお



















これまで､ リーダーについてはその役割､ 資質､ 行動､ あるべき姿などが




























がある｡ 一つは ｢あの人にはリーダーシップがある｣ といった場合のリーダー
の ｢資質｣ あるいは能力そのものを示す意味である｡ 二つには ｢リーダーシッ
プを発揮する｣ といった場合にみられるように､ リーダーの発言や振る舞い､
仕事の仕方や人との接し方などの ｢行動｣ 特性を指し示す意味がある｡ さら
にもう一つには ｢あの企業にはリーダーシップが見られる｣ という言葉にみ
られるように､ たとえば組織のトップが自らの資質を発揮し､ 行動し､ 何ら
かの影響力を及ぼし､ 組織のメンバーがそれに呼応し､ 共感することにより








見られる ｢状態｣ が作りだされることとは別のことである｡ 資質や行動特性
はそのような状態を生みだすための要件もしくは手段の一つにすぎない｡ リー
ダーの優れた資質や能力あるいは行動特性も､ それらが組織のなかにリーダー






集団を一定の方向へ ｢導くこと｣ と定義される｡ しかし､ この ｢導く｣ とい
う言葉の中には､ 導くリーダーと導かれるフォロワーが存在している｡ リー
ダーが主体であり､ フォロワーが客体である｡ リーダーにのみ焦点があてら
















の働きかけは､ 暖簾に腕押しとなる｡ すなわち､ フォロワーがリーダーに
｢ついていってもよい｣ ｢ついていく｣ ｢ついていこう｣ と思わないかぎり､
そこはリーダーシップが見いだされる状態には至らない｡
このように考えると､ リーダーシップとはリーダーの働きかけとフォロワー
の感じとりの ｢相互作用｣ により ｢何か｣ が生まれ､ この ｢何か｣ が人々の
感情を高め､ 意欲を喚起し､ 活力を与え､ 組織全体を活性化させるものと考
えられる｡ この様子を図２に示す｡
















が無ければリーダーシップは生まれない｡ この逆も同様である｡ しかし､ リー
ダーの影響力が大きく､ フォロワーの共感力も大きければ､ 組織はかぎりな








ず諸々の知識や技術が深化し､ 先鋭化､ 専門化､ 個別化している状況におい
ては､ 人や社会に貢献できる新しい価値を一人だけで生みだしていくことは
至難の業である｡ すなわち､ 知識社会において一人でできることには限りが





引っ張ってつれてきても､ 意欲や志気は上がらず､ 長続きはしない｡ まして
や､ その人たちの創造力や独創力を自発的に発揮してもらうことなどは望む
べくもない｡ すなわち､ 価値ある成果が生まれることなどは期待できない｡
成果の有無､ 大小は､ フォロワーのやる気､ 意欲に依存する｡ フォロワーが､
その持てる能力をどれほど発揮してくれるかにかかっている｡ 価値ある成果
を期待するならば､ まずフォロワーにビジョンと進むべき方向を示し､ 目的
と目標を共有し､ 一人ひとりに対して働きかけをし､ 動機付けをし､ 意欲を
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人にとって､ ｢どんな仕事につくか､ どんな人と仕事をするか｣ は一生の
大事である｡ どんな仕事につけるかは､ それぞれ希望はあっても諸般の事情
によりそれが叶うことは必ずしも多くはない｡ しかし､ どんな仕事につくに
せよ､ そこには上司 (リーダー) がいる｡ 上司は選べない｡ また逆に､ 上司







量は多く､ また知識や仕事の経験も豊かである｡ したがって､ リーダーは組
織が目指す仕事の目的や目標の設定理由､ 背景などについてフォロワーより













リーダーの仕事は､ 成果を上げることである｡ 新しい価値を生み出し､ 組
織に貢献することである｡ しかし､ 一人だけで成果をあげ､ 新しい価値を生
みだすことはできない｡ 成果の有無､ 大小は､ フォロワーの能力､ やる気､
仕事の仕方にかかっている｡ フォロワーに完全に依存する｡ すなわち､ リー
ダーはフォロワーからの全面的かつ積極的な仕事への参加がなければ何事も
なしえない｡ このため､ リーダーは仕事の目的や目標､ 何を達成したいかを







て仕事の目的や目標に対する不安､ 不審､ 不信があれば､ それらについてリー
ダーに訊ねる権利がある｡ そして､ それらの疑問を払拭しリーダーや他の仲
間と同じ仕事の基盤の上に立たなければならない｡ 一抹の不安､ 不審､ 不信
も憶測と疑心暗鬼の元となり､ 仕事への集中を妨げる｡
一方､ フォロワーは成果を上げることに責任をもつ者として､ 誇りある仕
事のプロとして､ 仕事には自発的に取り組まねばならない｡ そして､ 自らの
持てる力を発揮し､ 人と共創し成果を上げなければならない｡ また､ 組織の
一員として､ 仕事が好きか嫌いかによらず他の人と協調し､ 協力する義務が







活かされることを喜びとするものである｡ そして､ 機会を与えられ､ 自らの
能力を発揮し成果を上げ､ それによって他人から誉められ､ 認められ､ 尊敬
されることを希求している｡ さらには､ 人や社会に何らかの貢献をし､ 自信






得ることができる｡ そうでなければ､ 何も身に付かない｡ いつのときか機会




ふつうリーダーは ｢上に立つもの｣ ｢指示するもの｣､ フォロワーは ｢従う
もの｣ ｢指示されるもの｣ との意識がある｡ しかし､ そうではない｡ お互い























がなければ､ 一つのことに共感し､ 協調し､ 協力して仕事をすることは大変
難しいものとなる｡
フォロワーはリーダーの何を見て信頼を抱くのか｡ フォロワーは ｢このリー
ダーにならついていって大丈夫｣ と思う ｢頼りがい｣ を何処に見いだしてい
るのか｡ また反対に､ リーダーは ｢このフォロワーになら任せても大丈夫｣
と考える ｢任せがい｣ を何に見いだしているのか｡ リーダーには頼りがいが
なければならない｡ フォロワーには任せがいがなければならない｡ ｢頼りが








ロワーはリーダーの何に触発され､ リーダーを信頼し､ この人になら ｢つい










は仕事の成否に大きく関係する｡ したがって､ フォロワーは､ リーダーの仕
事力の有無､ 大小に大きな関心をもっている｡ 仕事力は､ 大きくはつぎの三
つからなる｡ 第一は仕事を創造する力､ 第二は仕事に取り組む力､ そしても
う一つは仕事を成功に導く力である｡
フォロワーはリーダーが保有する知識､ 技術､ 実績､ 考えや行動､ 言葉や
振る舞いなどを見てリーダーの仕事力を推し量る｡ フォロワーは仕事を成功
に導くに足る ｢仕事力｣ をリーダーに見いだすことができれば､ リーダーに









































リーダー自身が､ その仕事を ｢なんとしても｣ やりとげたいという強い熱
意や決意をもっていなくてはならない｡ 熱意､ 決意とは自ら信念と確信をも
つことである｡ 熱意や決意は人に伝播し､ 人を引き付けることができる｡ 熱
意をもって語り､ 決意を伝えることによりフォロワーの共感を喚起し､ 欲求




熱意に感じて､ 知識ある人は知識を､ 知恵ある人は知恵を､ 才能ある人は才
能を､ 技術ある人は技術を提供してくれる｡ 決意に感じて､ 志ある人は身を
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ない｡ フォロワーはリーダーの仕事ぶりをみて奮起し､ そして学ぶ｡ 親の背
中をみて子は育つという｡ ｢やってみせ､ 言ってきかせて､ させてみせ､ ほ






















頃､ 人に対してどのような言葉遣いをし､ 振る舞い､ どのように接遇してい
るかをつぶさに見ている｡ いつも､ リーダーの背中をとおしてその人間性を
見ている｡ 逆に言えば､ リーダーはそれと意識することなく､ いつも自分の
器量を曝け出していることになる｡




人の知識や経験､ 仕事や立場､ 価値観や人生観は一人ひとり違う｡ このた
め､ 人はそれぞれ異なるレンズを通して物事を見ている｡ したがって､ 同じ









ことができる｡ さすれば､ フォロワーは仕事に対して大きな充実感､ 達成感､
満足感をもつことができる｡









てはならない｡ 気配り､ 目配り､ 心配りを忘れてはならない｡ 異変があれば
深い思いやりをもって一人ひとりの事情や状況に即した手助けをすることが









人は成長を求めている｡ 人の成長とは､ それまで ｢見えなかったことが､
見えるようになる｣ ｢分からなかったことが､ 分かるようになる｣ ｢できなかっ




江戸中期に名君と呼ばれた第六代熊本藩主 細川重賢は ｢時習館｣ を設立
したが､ そこにおいて､ ｢一人ひとりの子どもを苗木に見立てると､ この子
はスギ､ この子はヒノキ､ この子はマツ､ あるいはこの子はクヌギと､ それ
ぞれ子どもの性格や能力はちがう｡ 木の種類が違うから､ 肥料の与え方や､
育て方もみんな違うはずである｡｣ と述べている｡ 人も同じである｡ 一人ひ























れないし､ 人としても信頼されない｡ すなわち､ 信頼の原点は､ ｢約束を守























きし､ その価値や意義を知的ならびに情的に感じとり､ 理解､ 納得し､ 価値
観を共有することである｡ さらには､ それを自分のものに昇華し､ 自発的に
思考を働かせ､ 行動することである｡


























い｡ しかし､ そこで耳を塞いでいると成長はない｡ はじめから門前払いする
のではなく､ まずは人の考えを柔らかく受け入れる素直な気持ちが大事であ




しれない｡ しかし､ 自分と異なる意見は自分の見えなかった価値や､ 気づか
なかったことを気づかせてくれる｡ ものにはいろいろな多くの見方があるこ
とを教えてくれる｡ このとき､ 自分一人では学びとれない多くのことを学ぶ

















仕事に対する不安や不審､ 不信があると､ 仕事に集中できず､ 自分の能力を
十分に発揮できない｡ これらは､ 早急に取り除かねばならない｡ さもなけれ
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ば､ 成果を上げることは覚束ない｡ この不安､ 不審､ 不信を除去する特効薬
が､ 前向きな姿勢と勇気である｡
仕事をする人は､ 新しいことに対する興味､ 好奇心､ 関心を欠いてはなら






人は逃げる｡ しかし､ 成長を求める人はここで逃げてはいけない｡ 勇気をもっ
て､ 挫けることなく粘り強く立ち向かうことが必要である｡ 困難に立ち向か




















むことができれば､ 人から期待され､ 求められ､ 活かされる機会が多くなる｡
自分の能力, 可能性を試す機会が増える｡ このため､ 仕事の目的や目標､ リー
ダーの考えや方針を理解し納得しておくことは大切である｡ なぜなら､ それ
を理解し納得できれば､ 自分の意志で行動しているという自己決定の意識を
持って仕事に取り組めるようになる｡ 仕事は ｢やらされ仕事｣ から ｢自分の






















にある｡ しかし､ これまでそれはリーダーの仕事､ リーダーがやるべきもの















ここで､ ｢リーダーシップとは誰のものか｣ という問いを ｢リーダーシッ
プとは誰にかかわるものか｣ に置き換えてみる｡ まず､ リーダーシップを
｢資質｣ と考えるならば､ 資質は天賦のものであり､ リーダーが持つべきと
される知的､ 社会的､ 心理的な資質を持たない人はなすすべもない｡ リーダー
シップに何らかかわりをもつことはできない｡ つぎに､ ｢行動｣ と考えるな
らば､ そのいくらかは学習や訓練により身に付けることができるということ
で少々は気が楽になる｡ しかし､ そこに ｢リーダーらしさ｣ が求められると
するならば､ かかわりへの障壁が少なからず高くなる｡ そこでリーダーシッ
プを､ 組織を活性化し､ その力を最大限に発揮させ､ 最大の成果を上げるた
めの ｢仕事の仕方｣ とするならば､ 誰にでもかかわりを持てそうな気がする｡
では､ 仕事とは何か｡ 仕事とは自分の成果をつぎの人に引き渡すことであ
る｡ 自分の成果をつぎの工程にある同僚や上司に引き渡してゆくことである｡




いいかげんな仕事をすると､ 組織全体の成果を毀損する｡ このことは､ 一人
ひとりに組織のトップと同じ使命と役割､ 責任が与えられていることに等し
い｡ したがって､ 組織の一人ひとりは､ 自らの属する組織の階層､ 持ち場､
役割に応じた大きくかつ品質の高い成果を生み出す責任を担っている｡ 組織
の使命､ 目的､ 目標に沿ってそれぞれの持ち場と役割に応じた目的､ 目標を
設定し､ それを達成するために効果的な仕事の仕方を工夫しなければならな
























る財政の逼迫､ 少子高齢化の進展､ 格差の拡大､ 教育の質低下､ 医療システ






また､ 我が国は資源のない国である｡ 外国から資源を入手し､ 知識や技術

















このため､ 多くの人は信じられるもの､ 頼れるものを見失い､ 不安と不審
そして不信の中にいる｡ このように､ 最近の社会は人の考え方や価値観が多
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様化､ 発散し､ 各人各様となって多くの人が進むべき方向を見失い､ 自信と
他への信頼を喪失している状況にある｡ このためか､ 昨今では何事にも無関
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＊10 漢書 (劉向伝) 出た汗が再び体内に戻り入ることがないように､ 君主の言は一度発せられ
たら取り消し難いこと｡
＊11 真摯さはごまかせない｡ ともに働く者とくに部下には､ 上司が真摯であるかどうかは数週で
わかる｡ 無能､ 無知､ 頼りなさ､ 態度の悪さには寛大かもしれない｡ だが､ 真摯さの欠如は
許さない｡   ドラッカー (著) ジョゼフ・Ａ・マチャレロ (編)､ 上田惇生 (訳) ｢ドラッ
カー365の金言｣ ダイヤモンド社 2006年    3参照
平松琢弥70
＊12 教育とは垂範である｡ 安岡正篤 ｢運命を開く｣ プレジデント社 1991年５月27日第16刷発行   90 92参照
＊13 三省堂 大辞林 第二版 馬に念仏を聞かせてもそのありがたみがわからぬように､ いい聞か
せてもその価値がわからないさま｡
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